





























































































































El  objetivo  fundamental  de  este  trabajo  consiste  en  recopilar  por medio  de 





que  se  establezca  un  panorama  que  permita  el  proponer  procesos  de 
intervención positiva para el mejoramiento del clima organizacional. 
En  el  proyecto  se  midió  el  clima  predominante  al  interior  de  la  Zona  Sur 
Occidente  de  la  CHEC  como  producto  de  la  interacción  cotidiana  de  sus 
integrantes,  y  a  partir  de  esa  medición  integral,  se  realizaron  algunas 
propuestas  o  estrategias  de  intervención  que  puedan  ser  llevadas  a  cabo 
para el fortalecimiento, modificación o mejoramiento de estos aspectos. 




de  la  información  recopilada  para  identificar  las  distintas  percepciones  del 









the  perceptions  of  the  collaborators  of  this  zone,  with  relation  to  the 
satisfaction  in  its places of work, as well as  to determine  the critical  factors 
and  based  on  they  to  propose  strategies  of  improvement,  combining  the 
existing practical experience in the hydroelectric power station of hot springs, 
and the theoretical know­how acquired in the career, in such a way that itself 
Establish  a  panorama  that  permit  them  to  propose  positive  intervention 
processes for the improvement of the climate organizational. 
In  the project  the predominant climate  to  the  interior of the South Zone was 
measured West  of  the  CHEC  as  product  of  the  routine  interaction  of  their 
members, and from that integral measurement, some proposals were carried 
out  or  intervention  strategies  that  can  be  carried  out  for  the  strengthening, 
modification or improvement of these aspects. 
The  instrument  utilized  refers  to  eighteen  factors  of  measurement.  Which 
they  permitted  us  to  formulate  a  diagnosis  of  the  climate  organizational 
current  and  key  point  for  the  improvement  of  the  same  one  in  The  South 
Zone  West  of  the  hydroelectric  power  station  of  hot  springs.  The  study 
permits  us  to  do  an  analysis  of  the  information  compiled  to  identify  the 






Así mismo hoy en día  gracias  a  la globalización,  las  organizaciones  tienen 
que identificar y desarrollar ventajas competitivas y ofrecer servicios de alta 
calidad.  Para  ello,  es  necesario  que  las  organizaciones  se  encuentren  en 
óptimas  condiciones  desde  el  interior  de  las  mismas,  en  donde  exista 
satisfacción de los trabajadores que impacte en su productividad. 
Éste  trabajo de  investigación pretende  realizar un primer acercamiento a  la 
problemática del clima organizacional en la Central hidroeléctrica de Caldas 






los  procesos  que  determinan  los  comportamientos  organizacionales, 
permitiendo  de  esta  manera  implantar  cambios  proyectados,  tanto  en  las 
conductas  de  los  miembros  y  su  satisfacción  como  en  la  estructura 
organizacional. 
Ahora bien, partiremos de  la hipótesis de que un mejoramiento en el Clima 
Organizacional  por  la  implementación  de  políticas  y  prácticas  adecuadas, 
redundará en una mejora en la eficacia y eficiencia de la organización. 
Este trabajo tiene como finalidad conocer las percepciones y motivaciones de 
los  empleados  de  la  CHEC  frente  a  su  trabajo,  para  determinar  luego,  el 
grado  de  satisfacción  de  los  mismos  y  su  incidencia  en  el  clima 
organizacional. 
La metodología utilizada en la investigación se basa en una intervención de 





Las  empresas  prestadoras  de  servicios  públicos  como  es  el  caso  de  la 
Central Hidroeléctrica de Caldas en su afán por brindar una buena atención a 
sus usuarios, buscan implantar competencias  a sus trabajadores a través de 
técnicas  y  métodos  que  conlleven  a  suministrar  un  servicio  eficiente  y  de 
calidad. 
Teniendo  en  cuenta  que  la  productividad  de  las  empresas  reside 
básicamente  en el recurso humano, es importante que se busque mantener 
un  equilibrio  dentro  del  clima  organizacional  pues  de  esta  depende  el 




puede  disminuir  o  aumentar  la  productividad de un  trabajador  y  cómo esta 
afecta su rendimiento, por ende evaluando el clima organizacional podremos 
determinar qué agentes internos ó externos son determinantes dentro de la 
productividad  del  recurso  humano  y  cómo  se  ve  reflejado  dentro  de  la 
organización, con el fin buscar alternativas que conlleven a la erradicación de 
estas  falencias  y  a  la  mejora  en  la  productividad  dentro  todo  el  sistema 
organizacional. 
Con el objetivo de  identificar  la  incidencia que  tiene el clima organizacional 
en el rendimiento que tienen sus trabajadores en la Central Hidroeléctrica de 









Uno  de  los  factores  determinantes  para  el  buen  desarrollo  y  éxito  de  una 
organización es sin  lugar a dudas el clima organizacional y el   progreso de 
sus  empleados,  por  lo  anterior  y  por  el  tipo  de  servicio  que  ofrece  esta
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organización,  es  necesario  conocer  cómo  es  el  clima  dentro  de  ella  y 
encaminarla  a  un  proceso  de  mejora  continua.  Por  ser  una  empresa 
prestadora de  servicios    la  cara  al  cliente  son  sus  propios  empleados  y  en 
ellos  recae  la  imagen  ó  la  percepción  que  los  usuarios  tengan  de  la 




de  la empresa e  incluso  la  relación con  los clientes,  todos estos elementos 
van conformando  lo que se  llama Clima Organizacional, este puede ser un 
vínculo  o  un  obstáculo  para  el  buen  desempeño  de  la  organización  en  su 
conjunto o de determinadas personas que se encuentran dentro o  fuera de 
ella, puede ser un  factor de distinción e influencia en el comportamiento de 
quienes  la  integran.  En  suma,  es  la  expresión  personal  de  la  "percepción" 




se  destacan  básicamente  diferencias  de  ideas  no  manejadas 
adecuadamente  y  abusos  de  poder.  Estas  situaciones  han  generado  en  la 





Actualmente  la  CHEC  está  clasificada  como  una  empresa  de  servicios 




Esta  empresa  presenta  un  organigrama  bastante  amplio,  teniendo  como 
cabeza  y  principal  sede  Manizales  donde  se  encuentran  ubicados  los 
directivos. La empresa se divide en cinco zonas las cuales están dirigidas por 




























· Determinar  cuáles  de  los  factores  impactan  positiva  y  negativamente  la 
percepción de los empleados. 






para  desempañar  las  labores  propias  de  la  empresa,  es  por  esto  que  la 
CHEC  busca  en  todo  momento  el  mejoramiento  continuo  dentro  de  la 
organización  buscando  a  través  del  departamento  de  recursos  humano  la 
selección  acertada  del  personal  que  va  a  desempeñar  determinadas 
funciones  dentro  de  ella,    no  obstante  no  es  u  proceso  suficiente  que 
garantice un óptimo clima organizacional en el  lugar de  trabajo, en muchas 
ocasiones las conductas que las personas manifiestan  y las relaciones entre 
compañeros  generan  molestias  ó  conflictos  tanto  entre  compañeros  como 
con  sus  jefes,  si  estas  situaciones  de  conflicto  no  se  tratan  crearan  un 
ambiente  negativo  y  tenso  entre  estas  personas  que  conllevaran  a  la 
formación  de  un  clima  organizacional  incontrolable  que  no  contribuirá  a  lo 
sostenibilidad y eficiencia de la empresa. 
La  evaluación  del  clima  organizacional  es  un  medio  importante  que  nos 
suministra  retroalimentación  sobre  los  factores  determinantes  dentro  del 




procura  optimizar  el  recurso  humano  que  posee  mediante  la  actualización 
constante  de  técnicas  y  métodos  que  conlleven  al  crecimiento  y 
fortalecimiento  del  personal  y  con  estas  mejoras  en  la  calidad  de  la 
prestación de sus servicios.  Por lo que se hace necesaria la evaluación del 
Clima  Organizacional  en  la  empresa  que  nos  determinen  los  factores  que 
inciden  en  las  desmotivaciones  por  parte  de  los  empleados  y  que  pueden 
entorpecer el proceso de calidad y desarrollo de la organización. 
Esta  evaluación  del  clima  Organizacional  en  la  Central  Hidroeléctrica  de 
Caldas específicamente en la Zona Suroccidente servirá de referente al área 
de recursos humanos de la empresa a tener un acercamiento sobre el estado 






Existen  ciertos  términos  y  construcciones  teóricas  de  la  psicología 
organizacional que  tiene estrechas  relaciones entre sí.   Esto ocurre porque 
hacen  referencia  a  dimensiones  o  facetas  de  realidades  empresariales 
complejas,  cuya  comprensión  se  facilita  cuando  se  abordan  de  modo 
separado y desagregado. 
En  la  vida  practica  y  entre  personas  ajenas a  esta  disciplina  especializada 
suelen  ser  poco  claras  las  diferencias  entre  los  términos  Clima 
Organizacional, motivación y cultura organizacional. 
2.1.1.  Concepto de clima organizacional. 
El  Concepto  de  Clima  Organizacional  no  sólo  es  el  ambiente  donde  las 
personas  desarrollan  sus  actividades  labores  sino  que  abarca  un  amplio 
concepto  de  las  diferentes  relaciones  que  se  pueden  presentar  entre  las 
personas que conforman una empresa, el trato que pueda tener los jefes con 
sus empleados, la relación entre compañeros de trabajo e incluso la relación 
que  se  tiene  con  los  clientes  y  proveedores.  Todos  estos  elementos  que 






directivos  se  forman  de  la  organización  a  la  que  pertenecen  y  que  incide 
directamente en el desempeño de la organización. 
Este  tema  ha  despertado  el  interés  de muchas  personas  y  estudiosos  del 
Comportamiento  Organizacional  y  se  le  ha  llamado  de  muchas  formas: 
Atmósfera,  Ambiente,  Clima,  etc.  Pero  sólo  en  estos  últimos  años  se  ha 
profundizado y se ha hecho un esfuerzo por medirlo. Dentro estos estudioso 




sido  el  de  mayor  utilidad  y  aceptación.  Pero  hay  otras  definiciones  que 
plantean  lo  contrario  al  anterior  concepto,  como  el  dado  por  Stephen 
Robbins,  el  cual  define  Clima  Organizacional  como  el  conjunto  de 
instituciones  y  agentes  externos  que  influyen  sobre  el  desempeño  del 
trabajador; La explicación dada por Robbins, difiere de  la de Goncalves, al 
analizar el ambiente como las fuerzas extrínsecas que ejercen presión sobre 
el  desempeño  organizacional.  Estas  percepciones  dependen  de  buena 
medida de  las interacciones y experiencias que cada miembro  tenga con la 
empresa;  por  ende  el  Clima  Organizacional  refleja    la  relación  entre  las 
organizaciones  y  las    características  personales  de  sus  colaboradores.  El 
clima resultante influye en los comportamientos de los empleados y por ende 
estos en la organización. 
Las  Organizaciones  se  ven  actualmente  afectadas  en  su  estructura  por  el 
ambiente que se maneje entre el personal puesto que es una amenaza para 
la eficacia de la misma. Las personas encargadas de estas problemáticas en 
las  organizaciones,  se  ven  en  la  obligación de  tomar medidas para  reducir 
estas  problemáticas  al  máximo  mediante  restructuraciones  en  la 
organización.  En  pocas  palabras  podemos  decir    que  tanto  los  factores 
internos como los externos de la Organización influyen sobre el desempeño 
de  los  colaboradores  dentro  de  ella  y  dan  forma  al  ambiente  en  que  la 
organización se desenvuelve. 
para las actuales empresas resulta de vital importancia y útil el poder medir y 
conocer  el  clima  organizacional  que  se maneja  dentro  de  ella  ya  que  esta 
puede  impactar  notablemente  sobre  los  resultados  de  la  organización  y 
puede determinar qué nivel de desempeño tienen y marcar la diferencia entre 
las mismas  organizaciones.  Dentro  de  la  variables  relevantes  a  la  hora  de 






· Estas  características  son  percibidas  directa  o  indirectamente  por  los 
trabajadores que se desempeñan en ese medio ambiente. 
· El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral. 






Al  igual  que  el  concepto  analizado  de  clima Organizacional,    la motivación 
laboral  también  es  definida  por  diferentes  autores  con  aproximaciones 
metodológicas disímiles. 
Locke  (1976)  sostenía  que  la  motivación  laboral  es  un  “estado  emocional, 
placentero  y  positivo  que  resulta  de  la  evaluación  de  su  trabajo  o  de  sus 
experiencias de trabajo” 
Lawler  (1973)  expresa  quela  satisfacción  es  un  término  que  describe 
actitudes u orientaciones afectivas de parte de la persona hacia el trabajo. 3 
La  motivación  laboral  consiste  fundamentalmente  en  mantener  culturas  y 






es  decir,  los  aspectos  internos  de  la  organización  conducirán  a  despertar 
diferentes  clases  de  motivación  pero  en  términos  más  prácticos,  el  clima 
organizacional  depende  del  estilo  de  liderazgo  utilizado  y  de  las  políticas 
organizacionales. 
Es  por  esto  que,  para  que  la  organización  produzca  los  resultados 




debe  a  que  existen  variables  como  la  capacidad  de  los  miembros,  la 
intensidad de los conflictos a solucionar y las presiones internas para que los 
miembros sigan las normas establecidas, además la versatilidad humana es 
diversa  (Cada  persona  es  un  fenómeno  multidimensional,  sujeto  a  la 
influencia de muchas variables) El Haz de diferencias, en cuanto a actitudes, 











· La  identidad  de  sus  miembros:  El  grado  en  que  los  empleados  se 
identifican con la organización como un todo y no solo con su tipo de trabajo 
o campo de conocimiento. 





· La  integración de unidades: La  forma como se  impulsa que  las unidades 
de la organización funcionen de forma coordinada e independiente. 




· Los  criterios  para  recompensar:  Cómo  se  distribuyen  las  recompensas, 
como los aumentos de sueldo y los ascensos, de acuerdo con el rendimiento 
del  empleado  y  por  su  antigüedad,  favoritismos  u  otros  factores  ajenos  al 
rendimiento. 
· El perfil hacia los fines o los medios: De que manera la administración se 






· El  enfoque  hacia  un  sistema  abierto:  El  grado  en  que  la  organización 
controla  y  responde  a  los  cambios  externos.  La  mayor  parte  de  las 
organizaciones grandes  tiene una cultura dominante y diversas subculturas: 
Una  cultura  dominante  expresa  los  valores centrales  que  comparte  la  gran 
mayoría  de  los  miembros  de  la  organización.  Cuando  se  habla  de  cultura 
organizacional se habla de cultura dominante. 
Las subculturas dentro de  la organización  reflejan problemas,  situaciones y 
experiencias que  comparten  sus miembros. Se  encuentran definidas  por  la 
denominación de departamentos y la división geográfica. 
Si  las  organizaciones  no  tienen  una  cultura  dominante  y  sólo  estuvieran 
compuestas por numerosas subculturas, el valor de la cultura organizacional 
como  variable  independiente  disminuiría  mucho  porque  no  existiría  una 
interpretación  uniforme  de  la  conducta  considerada  como  aceptable  o 
inaceptable.  Ahora  bien,  una  cultura  organizacional  que  comparte  su 
conocimiento, permite a todos los miembros o a su gran mayoría, fomentar y 
forjar  una  cultura  dominante  que  incluya  valor  a  lo  que  cada  uno  de  ellos 
posee,  generando  un  sentido  de  identidad,  debido  a  que  los  procesos  y 





social  derivada  de  conocer  más  cada  día  y  que  permite  a  los  individuos 
sentirse satisfechos con su trabajo, produciendo más 
Conocimiento,  recibir  recompensas  y  reconocimientos  por  aportaciones 
hechas  y  por  el  uso  del  conocimiento  organizacional,  el  cual  es  un  factor 
social aglutinante, que ayudara a mantener unida a la organización. 
Por  lo mismo que mencionamos en  la característica de control, para poder 
crear  y  compartir  el  conocimiento,  deben  existir  controles  administrativos 
propios  que  permitan  filtrar  todo  aquello  que  sea  útil  para  la  organización, 
que  no modifique  el  sentido  de  cooperación,  que  conlleve al  conocimiento, 
que forme e integre, para lograr que el individuo se motive. 
Una  cultura  organizacional  se  transmite  de  la  misma  forma  que  el 
conocimiento, de manera explícita o  tácita; por medio del  relato de casos y 
su  documentación,  los  rituales,  que  son  secuencias  de  actividades  que  se 
repiten, expresan y refuerzan los valores de  la organización; además, debe
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obtiene  el  ente  desde  sus  inicios  y  durante  su  desarrollo,  a  través  de  los 
cuales  pueden  tomarse  las  decisiones  de  omitir  o  crear  algún  tipo  de 
comportamiento  favorable  o  desfavorable  para  el  crecimiento  de  la 
organización. Las decisiones claves en las organizaciones frecuentemente 
Recogen  precisiones  de  varios  grupos  de  diferentes  departamentos  como 
producción, comercialización, entre otros. 
Estas precisiones a menudo propician la necesidad de modificar la forma en 
que  se  toman  o  cambian  decisiones  que  se  tomaron  anteriormente; 
dependiendo de la perspectiva que cada grupo tenga de su rol, dentro de la 
empresa. Ya  que  la  cultura  organizacional  se  forma  como  respuesta  a  dos 











En  1916  se  creó  la  Empresa  Eléctrica Municipal,  recibiéndose orden  de  la 
Junta  Patriótica  que  ostentaba  el  poder  de  instalar  la  energía  a  precio  de 
costo.  A  principios  de  1944  el  sistema  eléctrico  en  el  departamento  de 
Caldas estaba  conformado por  pequeñas plantas  hidráulicas,  de  propiedad 
de los municipios. 
En Manizales el sistema de generación estaba compuesto por cinco plantas, 
así:  Sancancio,  Municipal  e  Intermedia  (que  aprovechaban  aguas 
provenientes del río Chinchiná), la planta Pinzón Hoyos (que utilizaba aguas 
de  la  quebrada Olivares)  y Guacaica  (que  usaba  aguas  del  río  del mismo 
nombre).
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Las  Plantas  Sancancio,  Pinzón  Hoyos  y  Guacaica  fueron  construidas  por 
iniciativa privada y compradas posteriormente por el municipio de Manizales 
a finales de los años treinta. 
La  capacidad  total  de  estas  primeras  plantas  era  de  4.500  a  5.000  KW  y 
tanto  las  municipales  como  las  particulares  tenían  su  propio  sistema  de 
distribución.  En  esa  época  existían  muy  pocos  contadores  eléctricos  para 
medir los consumos. 
La  vocación  por  el  cultivo  del  café  y  el  incremento  de  la  población  hizo 
inaplazable  la construcción de una central hidroeléctrica de  importancia y a 
nivel  de  la  Presidencia  de  la  República,  a  cargo  del  doctor  Alfonso  López 








423,  una  sociedad  de  responsabilidad  limitada  con  un  capital  de  $510 mil 
pesos, los cuales serían aportados por la Nación en un 51%, el Municipio de 
Manizales  en  un  20%,  el  departamento  de  Caldas  en  un  20%  y  los 
Municipios  de  Neira,  Villamaría,  Chinchiná,  Palestina  y  Santa  Rosa  con  el 







Posteriormente  y  ajustándose  a  disposiciones  legales,  la  institución  llevó a 




Actualmente  la  CHEC  está  clasificada  como  una  empresa  de  servicios 




energía,  incluidos  el  servicio  público  domiciliario  de  energía  eléctrica, 
mediante los negocios de Generación, Distribución y Comercialización. 
Además,  la comercialización de  toda clase de productos, bienes o servicios 
en  beneficio  o  interés  de  los  usuarios  de  los  servicios  públicos,  los  que 
podrán ser comercializados o vendidos con otorgamiento o no de plazos para 
su pago. 
El  área  de  cobertura  de  la  CHEC  abarca  los  departamentos  de  Caldas  y 
Risaralda,  exceptuando  Pereira.  En  Caldas  atiende  27  municipios  y  15 
corregimientos, y en Risaralda, 13 municipios y 4 corregimientos. 
2.2.4.  Negocios 
La  CHEC  comprende  los  negocios  de  Generación, Distribución  y 
Comercialización de Energía. 
La generación de energía en la CHEC consiste principalmente en aprovechar 
la  energía potencial  del  agua embalsada en una  presa  situada en  un nivel 
más alto que la planta de generación, para producir energía eléctrica. En su 
























de  la  empresa  y  encaminarla  a  la  excelencia,  están  inmersas  las  variables 
estratégicas: 
SOSTENIBILIDAD EMPRESARIAL, la cual busca promover el bienestar y la 
evolución  de  las  generaciones  presentes  y  futuras,  en  sus  entornos 




manera  posible,  en  cuanto  a  tiempos  y  costes,  según  los  criterios  de  los 
clientes,  empleados,  accionistas  y  proveedores.  Para  el  logro  de  esta 
estrategia  es  necesario  el  empleo  de  algunas  herramientas  como:  la 






De  acuerdo  a  estos  pilares  procedimos  a  la  búsqueda  del  instrumento  de 
medición que más se acomode a las necesidades de la empresa. 
2.2.8 Instrumentos de medición de clima 
Se  realizó  la  inspección  respectiva  de  los  diferentes  instrumentos  de 
medición del clima organizacional, de los cuales concluimos que el que más 
se acerca al  tipo de medición que nosotros necesitamos es  la ENCUESTA. 
Encontramos  varios  tipos  de  encuestas  las  cuales  relacionaremos  a 
continuación: 
Clima Organizacional en Colombia (IMOCOC), Carlos Eduardo Méndez. 
Este  instrumento  de  medición  consta  de  45  preguntas  relacionadas  con 
aspectos en los cuales se plantea el grado de percepción sobre situaciones, 
actitudes y creencias frente a hechos, participación y frecuencia en eventos o 
situaciones  que  las  personas  encuentran  en  la  empresa,  a  través  de  una 
escala  de  siete  intervalos  que  contiene  cada  pregunta  de  acuerdo  con  la 
intensidad de esa percepción
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Estudio  del  Clima  Organizacional  (ECO),  Fernando  Toro.  Basa  su 
metodología en áreas del conocimiento como el comportamiento y desarrollo 
organizacional, y el método científico de investigación. Mediante la aplicación 
de  instrumentos  de  recopilación  de  información,  primaria  y  secundaria,  se 
definen  los  niveles  de  satisfacción,  involucramiento  y  compromiso  del 
personal,  así  como  las  condiciones  institucionales  del  proceso  de 
planificación;  estructura  organizacional;  políticas  de  recursos  humanos; 
infraestructura y sistemas de información. 
Test  de  Clima  Organizacional  (TECLA),  Universidad  de  los  Andes  de 
Bogotá. Consta de 90 aseveraciones a través de las cuales se busca que el 
individuo  conteste  únicamente  falso  o  verdadero  cada  una  de  ellas 
dependiendo  de  su  aplicabilidad  o  no  a  su  trabajo  o  a  la  organización 
(Gómez 
CLIMA  18,  Ps.  Mariela  Díaz  Pinilla  &  Fundación  Gestión  Humana 
Colombia. Es una prueba diseñada en forma de cuestionario, la cual plantea 
la  formulación  de una  serie  de  situaciones que  pueden  o  no darse  en una 
organización,  y  que  obligan  al  trabajador  mediante  la  elección  forzosa  a 
contestar,  de  tal  forma  que  su  opinión  contribuya  a  la  obtención  de  un 
resultado  grupal  que  estadísticamente  permita  establecer  los  niveles  del 
Clima  Organizacional.  Es  una  prueba  que  permite  establecer  el  nivel  de 
satisfacción de los miembros de una organización respecto a 18 variables de 
estudio del Clima: Aprecio por las ideas de los  trabajadores,  relaciones con 
los  Jefes,  Relaciones  entre  jefes,  Relaciones entre  compañeros  y  jefes; 
Relaciones con el equipo de  trabajo, Motivación hacia los resultados  y los 
cambios;  Riesgos  y  bienestar,  Justicia  en  el  trabajo, Supervisión  y 
corrección;  Trabajo  en  equipo,  remuneración,  sentido  de  pertenencia, 
reconocimiento  por  la  labor;  concertación  y  Participación;  liderazgo, 
comunicación, satisfacción por los Recursos, Estructura y Reglas. 
De  acuerdo  al  análisis  de  los  diferentes  instrumentos  que  existen  en  el 
mercado para realizar la evaluación del Clima Organizacional dentro de una 
organización,  consideramos  que  la  que  más  se  acerca  a  nuestro 
requerimiento  de medición  de  clima  en  la  Central  Hidroeléctrica  de Caldas 
Zona  Suroccidente  es  CLIMA  18,  pues  las  evaluaciones  individuales 
realizadas con esta encuesta van orientadas a la obtención de un resultado 



























La  población  requerida  para  la  elaboración  de  este  trabajo  estuvo 











Este método nos permitió  integrar  los componentes dispersos de  los objeto 
de  estudio  para  estudiarlos  en  su  totalidad,  desde  el  planteamiento  del 
problema hasta la elaboración de las conclusiones y recomendaciones. 























El  estudio  se  realizó  en  la  Central  Hidroeléctrica  de  Caldas,  dentro  de  su 
área  de  cobertura específicamente en la Zona Suroccidente, abarcando los 




































trabajador  sobre  la  receptividad  del  empleador  sobre  las  ideas  y/o 
sugerencias  que  le  ofrece  a  la  organización  en  pro  de  su  mejoramiento 
continuo. 
· Relaciones  con  los  Jefes.  Percepción  del  trabajador  sobre  el  nivel  de 







· Relación  con  el  quipo  de  trabajo.  Percepción  del  trabajador  sobre  la 
calidad  de  las  relaciones entre  él  y  los miembros  de  su  equipo de  trabajo. 
Involucra en su percepción, el trato, el respeto, el apoyo, la comunicación y la 
empatía. 
· Relaciones  entre  jefes.  Percepción  del  trabajador  sobre  la  calidad  de  las 
relaciones entre los jefes de la Organización. Involucra el trato, el respeto, la 
comunicación y la empatía generada de dicha relación. 






· Satisfacción  por  los  recursos.  Satisfacción  del  trabajador  entorno  a  la 




· Estructura  y  reglas.  Mide  el  nivel  de  satisfacción  del  trabajador  sobre  la 
forma como el percibe que la organización divulga y aplica las normas, reglas 
y políticas organizacionales. 
· Supervision  y  corrección.  Percepción  sobre  la  forma  como  los  jefes  y  la 
organización misma  supervisa  y  controla  los  resultados  y  retroalimenta  los 
errores. 








y  normas  de  incrementos;  además de  las  condiciones de  justicia  y méritos 
para la asignación de los mismos. 




tienen  los  empleados  respecto  a  la  autoridad,  participación  y  concertación 
sobre  las  formas  de  hacer  las  cosas  en  el  trabajo,  la  participación  en 
decisiones; responsabilidad y autonomí­a para ejercer sus funciones. 
· Liderazgo. Satisfacción del trabajador entorno a la forma como los jefes y/o 
cargos  de  autoridad  manejan  el  poder  y  ejercen  el  liderazgo  en  la 
organización. 
· Comunicación. Satisfacción por  la  disponibilidad  de  la  información que  se 
requiere  para  hacer  el  trabajo  y  el  uso  adecuado  de  los  canales  de 




Se  realizó  la  encuesta  CLIMA18  a  los  51  empleados  de  la  zona  Sur 
Occidente  de  la  Central  Hidroeléctrica  de  Caldas.  La  recolección  de 
información se sectorizo en dos áreas, comercial y Redes de Distribución. 
El  instrumento  de medición  utilizado para  la  realización de este  trabajo  fue 
sugerido  y  suministrado por  el  director  del proyecto  de  grado,  el  cual  tiene 
como  finalidad  determinar  los  factores  predominantes  que  influyen  en  el 
clima organizacional de la organización. 
La  tabulación  de  las  encuestas  se  realizó  directamente  en  la  pagina  del 
aplicativo  http://clima18.biblioinstrumentos.com,  la  cual  arrojó  una  tabla  de 
resultados teniendo en cuenta la satisfacción general del a empresa, del área 
comercial y del área de Redes de Distribución. 
Realizamos  un  análisis  individual  de  indicadores,  un  análisis  total  los  por 






trabajador  sobre  la  receptividad  del  empleador  sobre  las  ideas  y/o 








Analizando  el  indicador  Aprecio  por  las  ideas  e  iniciativas  del  empleado, 
dentro  de  los  colaboradores  de  la CHEC zona  sur  occidente,  encontramos 
una  buena  satisfacción  por  parte  del  personal  en  general,  sin  embargo  si 





















· Relaciones  con  los  Jefes.  Percepción  del  trabajador  sobre  el  nivel  de 







































manifiestan  altamente  satisfechos;  sin  embargo  analizando  las  áreas  por 
separado encontramos una alta satisfacción por parte del área comercial que 




















· Relación  con  el  quipo  de  trabajo.  Percepción  del  trabajador  sobre  la 








































Analizando  el  indicador  “relaciones  entre  los  jefes”  según  lo  perciben  los 
colaboradores de  la zona sur occidente de  la CHEC, encontramos un nivel 
















































































· Satisfacción  por  los  recursos.  Satisfacción  del  trabajador  entorno  a  la 








Frente  al  indicador  “satisfaccion  por  los  recursos”,  los  colaboradores  de  la 


















































































· Supervision  y  corrección.  Percepción  sobre  la  forma  como  los  jefes  y  la 









CHEC    zona  sur  occidental,  con  relacion  a  como  los  jefes  organizan, 
supervizan  y  retroalimentan  los  errores,  encontramos  que  alcanzan  una 





















































































































El análisis del  indicador  “reconocimento por  la  labor” nos arroja un nivel de 
satisfaccion  medio  bajo.  Los  empleados  en  general  perciben  que  el 




















tienen  los  empleados  respecto  a  la  autoridad,  participación  y  concertación 


























































· Comunicación. Satisfacción por  la  disponibilidad  de  la  información que  se 
requiere  para  hacer  el  trabajo  y  el  uso  adecuado  de  los  canales  de 








Frente  al  indicador  de  comunicación,  los  colaboradores  de  la  zona  sur 
occidente  de  la  CHEC,  repotan  un  nivel  de  satisfaccion  medio  alto. 
Analizando  las  áreas  por  separado,  encontramos  un  nivel  medio  de 




























































































































































































































































































































































































































































































































































































Frente  al  àrea  de  Redes  de  Distribucion  en  la  Central  Hidroelectrica  de 
caldas zona sur Occidente, encontramos las calificaciones mas bajas de toda 
la poblacion censada. En ésta área identificamos una  tendencia media baja 






























































































































































































































































































Basandonos  en  la  informacion  anterior,  podemos  identificar  que  los 
inconvenientes  de  satisfaccion  en  el  clima  organizacional  de  los 
colaboradores  de  la  zona  sur  occidente  de  la  Central  Hidroelectrica  de 
caldas,  se  presentan  basicamente  en  el  área  de  Redes  de  Distribucion; 
asentuando  sus  puntos  críticos  en  indicadores  tales  como,  reconocimiento 
por  la  labor,  justicia  en  el  trabajo,  comunicación  y  satisfaccion  por  los 
recursos. 
El  área  comercial  a  pesar  que  reporta  un nivel  de  satisfaccion medio  alto, 
tambien cuenta con algunos  indicadores de calificacion menor. Tales como 
remuneracion  y  reconocimiento  por  la  labor. Pero  se debe  realtar  que esta 
área presenta gran satisfaccion en indicadores tales como, motivacion hacia 
los  resultados  y  cambios,  estructura  y  reglas  ,  relaciones  con el equipo de 
trabajo y comunicación. 
Para ello se ralizo un tablero de indicadores con el cual analizaremos mejor 
esta situacion. Con base en él  identificamos  los  focos de atencion para  los 
cuales diseñamos estrategias con el fin de que se realizacen a corto plazo e 
indicadores  de  mejoramiento  con  estrategias  para  desarrollar  a  mediano 
plazo. 
Dentro  de  los  indicadores  críticos  o  focos  de  atencion  encontramos, 
reconocimiento por la labor, justicia en el trabajo, comunicación y satisfaccion 
por los recursos. Y como  indicadores de mejoramiento idenficamos, aprecio 
por  las  ideas  e  iniciativas  del  empleado,  Remuneracion,  supervision  y 
correccion, trabajo en equipo, liderazgo.
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Las organizaciones deben  reforzar  la  identificación del colaborador consigo 
mismas, por medio del reconocimiento de logros individuales y de equipo; de 
tal  forma  que  el  éxito  obtenido  en  el  desempeño  laboral  sea  motivado 
continuamente. 





Generalmente  las  organizaciones  implementan  políticas  como  directrices 
para la toma de decisiones.  La mayoría de las decisiones que involucran el 
personal  podrían  ser  guiadas  por  las  determinaciones  convenidas  en  las 
políticas.  Entre  ellas,  la  condicion  de  que  todos  los  trabajadores  sean 
sometidos  a  una  prueba  práctica  antes  de  seleccionarlos,  tambien  define 




satisfaccion  del  58%,  acentuando  su  incorfomidad  en  la manera  en  que  la 
organización  realiza  las  contrataciones  de  personal.  Toda  vez  que  para 





las  organizaciones,  con el  fin  de  que  el  colaborador  se  encuentre  siempre 
enterado  de  todos  los  cambios  y  actividades  que  se  realizan  dentro  de  la 
misma.  Si  se  mantiene  a  los  colaboradores  informados  de  los  cambios  , 
mejoras  y  proyectos  de  la  organización,  se  fomentará  su  participación  y 
evitará que se forme una resistencia ante los cambios. De otro lado se puede 






que  no  son  tomadas  en  cuenta,  esta  deficiencia  afecta  la  confianza  y  la 
apertura a expresar sus opiniones. 
4.3.1.4.  satisfaccion por los recursos 




los  recursos.  Esta  insatisfaccion  la  comunica  basicamente  el  personal 
subcontratado de Redes de distribucion, basandose en la inoportunidad con 




Este  indicador hace  referencia a  la acepacion y valoracion por parte de  los 
directivos hacia las ideas aportadas por sus colaboradores. Sin embargo los 
trabajadores  de  la  zona  sur  Occidente  de  la  CHEC,  reportan  un  nivel  de 
Satisfacción del 64% sobre la receptividad del empleador sobre las ideas y/o 
sugerencias  que  le  ofrecen  a  la  organización  en  pro  de  su  mejoramiento 
continuo. 
4.3.2.2.  Remuneración 
El  salario  determina  el  sentimiento  experimentado  por  los  miembros  de  la 
organización,  de  que  el  salario  satisfactorio  para  supir  las  necesidades 
básicas  en  relacin  con  sus  grupos  de  referencia  (amigos  y  familaires)  y  la 
posibilidad  o  no  de  alcanzar  una  mayor  remuneracion,  dadas  las 
oportundades del mercado. 





Las  organizaciones  constantemente  evaluan  el  desempeño  de  sus 
colaboradores  frente  a  las  labores  desempeñadas,  este  proceso  se  debe 
ejercer mediante actividades continuas de control y deteccion involucrando la 
retroalimentacin de hallazgos. 
Ante  éste  a  este  indicador  los  empleados  de  la  zona  sur  Occidente  de  la 
CHEC reportan un 68% de satisfaccion sobre la percepción de la forma como 
los  jefes  y  la  organización  misma  supervisa  y  controla  los  resultados  y 
retroalimenta los errores. 
4.3.2.4.  Trabajo en equipo 
El  trabajo en equipo  influye en  los  trabajadores de  forma positiva,  toda vez 
que permite que haya compañerismo en la empresa donde se labora, y esto 
a su vez se ve reflejado en los buenos resultados de la organización. 
Frente  a  este  indicador  los  colaboradores  de  la  zona  sur  Occidente  de  la 




Los  lideres  en  las  organizaciones  deben  influir  en  sus  colaboradores  la 
capacidad  de  pensar  y  tomar  decisiones  para  la  realizacion  de  las 
actividades determinadas por él mismo. Sin embargo frente a este indicador 
los  empleados de  la  zona  sur  occidente  de  la  CHEC,  reportan  un 68%  de 




Tomando  como  base  el  análisis  de  los  indicadores  críticos  o  focos  de 
atención  relacionados  anteriormente  y  con  base  en  los  conocimientos 
adquiridos  en  la  carrera  de  Ingeniería  Industrial  de  la  Universidad 
Tecnológica  de  Pereira  y  demás  textos  de  investigación,  proponemos  las 
siguientes estrategias que de ser aceptadas por la gerencia e implementadas 
en  la  Central  Hidroeléctrica  de  Caldas  Zona    Sur  Occidente,  se  podrá 
intervenir favorablemente los aspectos críticos más relevantes, contribuyendo 








a)  Celebrar  los  objetivos  de  la  organización  debidamente  alcanzados  por  los 
colaboradores. 









a)  Considerarse  la  inversión con relacion a reconocimientos económicos. Para 
que  sea  incluida  en  el  presupuesto  de  cada  departamento  el  rubro  de  un 
bono  por  metas  alcanzadas,  o  bien,  el  costo  de  cualquier  tipo  de 
reconocimiento que haya sido aprobado. 
b)  Reuniones  periodicas  en  las  cuales  se  traten  los  logros  y  fracasos  del 
departamento. 
c)  Conservar  la  comunicación  entre  los  jefes  y  sus  colaboradores  de manera 
abierta, y de esta manera encaminarse hacia uno objetivos claros. 
d)  Establecimiento  de metas  individuales, por equipo o  por  departamento  que 
podrán  ser  propuestas  por  el  mismo  equipo  de  trabajo  de  manera 
democrática. 
e)  Las  metas  deberán  establecerse  con  tiempos  límites,  para  que  el 
reconocimiento o fracaso tengan parámetros de medición. 









a)  Conseguir  que  los  empleados  subcontratados  gozen  de  los  beneficios 
convencionales con los que actualmente cuentan los empleados de planta. 
b)  Lograr  que  los  empleados  subcontratados  hagan  parte  de  las  diferentes 
actividades que realiza la empresa
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al  personal  encargado  de  la  subcontratacion,  donde  se  traten  las 
problematicas  o  injusticias  que  puedan  realizar  éstos  con  sus  subalternos 
(personal subcontratado) y se busque las posibles soluciones conjuntas. 
b)  Concientizar  a  los  directivos  para  que  se  tengan  en  cuenta  a  los 
subcontratistas en las actividades ludica que se realizan para el personal de 
planta,  tales  como,  lanzamientos,  fiestas  de  integracion,  entre  otras 
celebraciones. 







informado  constantemente  de  las  diferentes  actividades  que  la  empresa 














a)  Los  directivos  de  la  Organización  deben  establecer  una  política  de 






d)  Proponer  actividades  de  emisión  de  opinión  tales  como,  buzón  de 
sugerencias y de comentarios anónimos, entre otros. 
e)  Propender  que  los  profesionales  de  las  áreas  analicen  con  objetividad  la 
recepción  de  los  comentarios  y  sugerencias  que  tendrán  por  parte  de  su 
personal, y que de igual forma,  la actividad no sea únicamente escucharlos, 
sino discutir, acordar y poner en marcha las buenas ideas. 
f)  Concientizar  el  área  de  recursos  humanos  sobre  la  importancia  de  la 
comunicación en el trabajo en equipo para el alcance de las metas comunes. 
g)  Continuar con el medio cíclico de comunicación interna (CHEC informa), en 







Occidente  y  para el  personal  que  realiza  actividades  en área de Redes  de 
distribucion un compromiso por parte  tanto de  la organización como de  los 
interventores  de  los  contratos,  para  que  los colaboradores  cuenten  con  las 
proviciones necesarias para la realizacion normal de sus labores. 
5.4.2.  Objetivos Específicos 
a)  Mantener  dotado  al  personal  con  herramientas  necesarias  para  realizacion 
de sus tareas y en buen estado. 
b)  Dotar  al  personal  de  redes  de  distribucion  de  un  espacio  fìsico  apto  y 
suficiente para desarrollar las actividades propias de sus labores. 
5.4.3.  Estrategia de mejoramiento para la Satisafaccion por los recursos 
a)  Considerarse  la  inversión  dentro  del  presupuesto  anual  para  la  adquisicion 
de  herramientas  faltantes  o  su  reposicion  y  el  acondicionamiento  de  las 
plantas físicas existentes. 
b)  Revisar periódicamente el inventario de herramientas existentes con el fin de 




la  organización,  aunque  estas  áreas  no  estén  ubicadas  en  la  sede  de  la 
empresa. 
d)  Contratar los servicios de una empresa de Seguridad Industrial o  acudir a la 










a)  Tener en cuenta  las ideas sugeridas por  los empleados y evaluar su 
posible ejecucion. 
b)  Incentivar a los colabores por los aportes suministrados. 
c)  Agradecer  públicamente  a  los  empleados  que  hacen  contribuciones 
notables  a  la  empresa  con  el  fin  de  incentivar  la    participacion  de 
todoslos empleaos. 
6.1.3.  Estrategia  de mejoramiento  para  el  aprecio  por  las  Ideas  e  Iniciativas 
del Empleado 
















































Brindar  a  los  trabajadores  de  la  zona  Sur  Occidente  de  la  Central 
Hidroelectrica  de  Caldas,  herramientas  que  les  permitan  llevar  a  cabo  sus 
tareas  con  mejor  predisposición  y  una  buena  planificacion  del  trabajo  en 
equipo. 
6.4.2.  Objetivos Esécificos 
a)  Proporcionar  expectativas  y  prioridades  claras  para  el  trabajo  en  equipo  y 
hacer  que  cada  empleado  sea  personalmente  responsable  por  demostrar 
comportamiento de equipo durante las actividades laborales cotidianas. 




a)  Desarrollar capacitaciones  formales de equipo a  todo el personal acerca de 
cómo crear un equipo de alto desempeño y cómo desembolverse como un 
líder y miembro de un equipo efectivo. 
b)  Mantener    informados a  los empleados acerca de  todos  los aspectos de  la 





Desarrollar  en  los  profesionales  de  la  Zona  sur  Occidente  de  la  Central 









a)  Crear  una  base  teórica  y metodológica  en  la  organización  para  evaluar  el 
desempeño de las personas que ejercen funciones de liderazgo. 
b)  Mediante  reuniones  de  grupo,  implantar  un  proceso  de  retroalimentación 





en  la  Central  Hidrolectrica  de  caldas  especificamente  en  la  zona  Sur 
Occidente,  nos  permite  plantear  conclusiones  que  relacionamos  a 
continuacion: 
1.  Se  evidencia  que  las  inconformidades  con  relacion  a  los  indicadores  de 
medicion  del  clima  Organzacional  se  reflejan  notoriamente  en  el  àrea  de 
Redes de Distribucion. 
2.  Los indicadores elegidos como focos de atencion hacen referencia a los que 
obtuvieron  calificaciones  menores  a  60%,  los  cuales  pertenecen  en  su 
totalidad al área de Redes de Distribucion. 
3.  Los  empleados  pertenecientes  al  área  de  Distribucion  (contratistas) 
manifiestan su inconformidad con las polìticas implantadas por la empresa, al 
no  tenerlos  en  cuenta  en  los  procesos  de  selección  para  la  suplencia  de 
vacantes, por su condicion de ser contratistas, entre otras discriminaciones. 







6.  Concretamete  el  personal  del  área  de  redes  de  distribución  no  visualizan 




CHEC  en  general  reportan  una  gran  empatía  hacia  su  equipo  de  trabajo, 









1.  Involucrar  activamente  el  personal  contratado  en  el  área  de  Redes  de 
Distribucion, dentro de las actividades  tanto lùdicas como de capacitacion e 
informacion realzadas por la empresa. 
2.  Hacer  participes  al  personal  de  Redes  de  Distribucion  dentro  de  las 
convocatorias  para  el  cubrimiento  de  vacantes,  incluyendo  dentro  del  perfil 
solicitado, la experiencia laboral que poseen. 
3.  Implementar  para  el  personal  de  Redes  de  Distribucion  un  medio  de 
información efectivo, tales como, carteleras o boletines informativos. 
4.  Implantar  jornadas  de  comunicación    por  parte  de  los  profesionales 









8.  Conservar  las  excelentes  relaciones  con  que  cuentan  actualmente  los 
equipos de trabajo buscando fomentar la retroalimentacion contina, mediante 
buenas practicas de reconocimiento y comunicación jefe – colaborador. 
9.  Aprovechar  las  reuniones  que  se  realizan  actualmente    la  zona  donde 
involucran  a  todo  el  personal  para  abrir  espacios  de  socializacion  y 
seguimiento de las problematicas identificadas.
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e)  Considerar  la  posibilidad  de  contar  con  entes  veedores  que  evalúen 





participacion  activa  y  la  autovaloracion  y  que  de  esta  manera  el  personal 
perciba el interés de la Organización por sus necesidades. 
11.Tomando  como  base  que  la  empresa  cuenta  con  un  departamento  de 
gestion  humana  debidamente  contituido,  se  podrìa  gestionar  la 
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ANEXO 1 
Instrumento de medición de Clima Organizacional vinculados a la 
Central Hidroeléctrica de Caldas Zona Suroccidente.
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ANEXO 2
